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S³u¿ba cywilna w Polsce i w instytucjach Unii Europejskiej podlega po-dobnym procesom. Kolebk¹ idei s³u¿by cywilnej jest Francja (okres
III Republiki) i st¹d systemy administracyjne w Europie Zachodniej (i nie
tylko) czerpi¹ przyk³ady1. W literaturze przedmiotu wyró¿nia siê dwa
podstawowe modele zatrudnienia w s³u¿bie cywilnej – model kariery oraz
model stanowisk (pozycyjny), chocia¿ w praktyce czêœciej wystêpuje mo-
del mieszany2. Polski model s³u¿by cywilnej mo¿na okreœliæ jako miesza-
ny z przewag¹ uregulowañ w³aœciwych dla modelu kariery. W modelu
kariery podmiotem zatrudniaj¹cym urzêdnika jest pañstwo. Urzêdnik jest
przyjmowany do korpusu s³u¿by cywilnej albo do jednej z kategorii tego
korpusu (na najni¿sze stanowisko), a nie na konkretne stanowisko. Jego
stosunek zatrudnienia jest bardzo stabilny – trwa, a¿ do przejœcia na eme-
ryturê. W tym czasie realizuje siê w kolejno wystêpuj¹cych po sobie stop-
niach kariery. Pañstwo gwarantuje urzêdnikowi precyzyjnie uregulowane
uposa¿enie i emeryturê lub rentê. Takie rozwi¹zania zbli¿one wystêpuj¹
we Francji, Niemczech, Austrii i zosta³y zmodyfikowane na rzecz specy-
fiki funkcjonowania urzêdników w instytucjach Unii Europejskiej (tzw.
model kariery zamkniêty)3. W modelu stanowisk, podmiotem zatrud-
niaj¹cym urzêdnika jest konkretny urz¹d, a nie pañstwo jako ca³oœæ. Jest
on zatrudniany na konkretnym stanowisku, a nie w korpusie cywilnym
„w ogóle”. S³absza jest stabilnoœæ stosunku pracy oraz gwarancje wyna-
1 Prawo urzêdnicze, pod red. T. Liszcz, Lublin 2005, s. 16.
2 J. Czaputowicz, S³u¿ba cywilna w procesie integracji europejskiej, w: Admini-
stracja publiczna. Wyzwania w dobie integracji europejskiej, pod. red. J. Czaputo-
wicz, Warszawa 2008, s. 272–274.
3 M. Ma³ecki, K. Tomaszewski, Status urzêdnika Unii Europejskiej, Warszawa
2005, s. 15.
grodzenia. Rozwi¹zania bliskie temu modelowi wystêpuj¹ m.in. w Wiel-
kiej Brytanii, krajach skandynawskich i we W³oszech.
W Polsce idea s³u¿by cywilnej pojawi³a siê w II Rzeczpospolitej,
w ustawie z dnia 17 lutego 1922 r. o pañstwowej s³u¿bie cywilnej (Dz. U.
Nr 21, poz. 164), nowelizowanej kilkanaœcie razy przed wojn¹ i po wojnie
(tekst jedn. Dz. U. 1949, Nr 11, poz. 72)4. Ponadto s³u¿ba cywilna w Pol-
sce by³a unormowana w nastêpuj¹cych ustawach: z dnia 16 wrzeœnia 1982 r.
o pracownikach urzêdów pañstwowych (tekst jedn. Dz. U. 2001, Nr 86,
poz. 953 ze zm.); z dnia 18 grudnia 1998 r. o s³u¿bie cywilnej (Dz. U. 1999,
Nr 49, poz. 483) oraz z dnia 5 lipca 1996 r. ustawa o s³u¿bie cywilnej
(Dz. U. 1996, Nr 88, poz. 402 ze zm.). Obecnie podstaw¹ prawn¹ jest usta-
wa o s³u¿bie cywilnej z dnia 24 sierpnia 2006 r. (Dz. U. 2006, Nr 170,
poz. 1218 ze zm.). Wydaje siê jednak, ¿e los tego aktu jest przes¹dzony, ze
wzglêdu na trwaj¹ce prace nad nowelizacj¹ ustawy o s³u¿bie cywilnej
i powrotem do wielu rozwi¹zañ zawartych w ustawie z 5 lipca 1996 roku.
Innymi aktami dotycz¹cymi s³u¿by cywilnej s¹ m.in. zarz¹dzenie Nr 81
Prezesa Rady Ministrów z dnia 1 sierpnia 2007 r. w sprawie zasad doko-
nywanych opisów i wartoœciowania stanowisk pracy w s³u¿bie cywilnej
(M.P. z dnia 9 sierpnia 2007 r.), rozporz¹dzenie Prezesa Rady Ministrów
z dnia 21 grudnia 2006 r. w sprawie postêpowania wyjaœniaj¹cego i postê-
powania dyscyplinarnego w s³u¿bie cywilnej (Dz. U. 2006, Nr 246,
poz. 1798), rozporz¹dzenie Prezesa Rady Ministrów z dnia 24 stycznia
2007 r. w sprawie sposobu przeprowadzenia postêpowania kwalifikacyj-
nego w s³u¿bie cywilnej (Dz. U. 2007, Nr 13, poz. 82 ze zm.), roz-
porz¹dzenie Prezesa Rady Ministrów z dnia 9 lutego 2007 r. w sprawie
okreœlenia stanowisk urzêdniczych, wymaganych kwalifikacji zawodo-
wych, stopni s³u¿bowych urzêdników s³u¿by cywilnej, mno¿ników do
ustalenia wynagrodzenia oraz szczegó³owych zasad ustalania i wyp³aca-
nia innych œwiadczeñ przys³uguj¹cym cz³onkom korpusu s³u¿by cywilnej
(Dz. U. 2007, Nr 12, poz. 79) oraz rozporz¹dzenie Prezesa Rady Ministrów
z dnia 5 kwietnia 2007 r. w sprawie szczegó³owych zasad przeprowadza-
nia ocen urzêdników s³u¿by cywilnej (Dz. U. 2007, Nr 69, poz. 453).
Prawn¹ podstaw¹ europejskiej s³u¿by cywilnej jest artyku³ 283 Trakta-
tu o utworzeniu Wspólnoty Europejskiej. W myœl tego zapisu – Rada
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4 Ustawa obejmowa³a nie tylko urzêdników i ni¿szych funkcjonariuszy pañstwo-
wych (np. woŸnych), zatrudnionych w administracji rz¹dowej, lecz tak¿e w innych
urzêdach pañstwowych, w szczególnoœci w Kancelariach Sejmu i Senatu oraz w Cy-
wilnej Kancelarii Prezydenta RP.
dzia³aj¹c przy u¿yciu kwalifikowanej wiêkszoœci g³osów na podstawie
propozycji Komisji i po przeprowadzeniu konsultacji z innymi zaintereso-
wanymi instytucjami przyjmuje Regulamin Pracowniczy Funkcjonariuszy
Wspólnot Europejskich oraz warunki zatrudnienia innych pracowników
Wspólnot5. Podstaw¹ funkcjonowania urzêdników jest zatem Regulamin
Urzêdniczy, który od 1968 r. by³ nowelizowany ponad dziewiêædziesi¹t
razy6. Zmiany te wynika³y m.in. z procesu rozszerzenia UE o nowe pañ-
stwa cz³onkowskie, ale te¿ z koniecznoœci uwzglêdnienia œwi¹t pañstwo-
wych, nowych zasad ubezpieczenia zdrowotnego oraz transferu p³ac dla
urzêdników z nowych pañstw cz³onkowskich. Regulamin Urzêdniczy za-
wiera³ rozwi¹zania administracyjne przejête z pañstw za³o¿ycielskich
– g³ównie Francji, Niemiec i krajów Beneluksu. Model ten charakteryzo-
wa³ siê przywi¹zaniem do procedur administracyjnych i hierarchii oraz
brakiem elastycznoœci w podejmowaniu nowych dzia³añ. Dopiero po trzy-
dziestu trzech latach funkcjonowania przepisów urzêdniczych zapropono-
wano radykalne zmiany, a bezpoœredni¹ przyczyn¹ by³o przygotowanie
instytucji UE na przyjêcie nowych pañstw do Wspólnoty. Wp³yw niew¹t-
pliwie mia³y tak¿e niechlubne wydarzenia – skandale korupcyjne, których
konsekwencj¹ by³o rozwi¹zanie Komisji pod przewodnictwem Jaquesa
Santera. Reforma unijnego systemu s³u¿by cywilnej zosta³a zapocz¹tkowa-
na w marcu 2000 roku przez komisarza ds. administracji Neila Kinocka7.
W Bia³ej Ksiêdze zatytu³owanej Reforma Komisji zawarto cele reformy,
a wiêc – usprawnienie systemu zarz¹dzania finansami, kontroli i audytu
finansowego, wprowadzenie nowego systemu planowania strategicznego
oraz modernizacja polityki w zakresie rozwoju zasobów ludzkich8. Ten
ostatni sk³ada³ siê z czterech pakietów. Pierwszy pakiet koncentrowa³ siê
na poprawie kontroli wewnêtrznej i finansowej, drugi zawiera³ propozy-
cje dotycz¹ce dyscypliny pracy i równych praw zatrudnienia dla wy¿szej
kadry zarz¹dzaj¹cej oraz okreœla³, z których zadañ Komisja ma zrezygno-
waæ, trzeci – obejmowa³ dzia³ania zwi¹zane z zasobami ludzkimi – rekru-
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5 Pe³na nazwa aktu reguluj¹cego prawo urzêdnicze Unii Europejskiej brzmi
– Rozporz¹dzenie w sprawie kadr urzêdniczych Wspólnot Europejskich oraz roz-
porz¹dzenie w sprawie warunków zatrudnienia innych pracowników Wspólnot Euro-
pejskich. Rozporz¹dzenia w formie jednolitego aktu obowi¹zuj¹ od 5 marca 1968 roku.
6 Autor stosuje w publikacji uproszczon¹ nazwê – Regulamin Urzêdniczy.
7 J. Czaputowicz, S³u¿ba cywilna w Instytucjach Unii Europejskiej, ,,S³u¿ba Cy-
wilna” 2003, nr 6, s. 37–66.
8 J. Czaputowicz, S³u¿ba cywilna w procesie integracji europejskiej, op. cit.,
s. 271–272.
tacjê, szkolenia, ocenê i mobilnoœæ pracowników, a czwarty – nowe
propozycje w zakresie œcie¿ki kariery oraz systemu wynagrodzeñ i emery-
tur. Opracowano te¿ nowe procedury kontroli przestrzegania standardów
etycznych. Zakres reformy obejmowa³ – stworzenie kultury s³u¿by cywil-
nej i przyjêcie kodeksu etycznego, uproszczenie procedur administracyj-
nych, skrócenie terminów p³atnoœci, lepsze wykorzystanie technologii
informatycznych, tak¿e w³aœciwe okreœlenie priorytetów i efektywne wy-
korzystanie zasobów poprzez wprowadzenie systemu zarz¹dzania opartego
na aktywnoœci, zw³aszcza cyklów strategicznego planowania i programo-
wania, co ma u³atwiæ dostosowanie œrodków do zadañ oraz sprawowanie
przez Komisjê politycznego kierownictwa nad administracj¹. W tym kon-
tekœcie – równie¿ przegl¹d zarz¹dzania finansami, wzmocnienie kontroli
(stworzenie systemu wewnêtrznego audytu) oraz modernizacja polityki
w zakresie zarz¹dzania zasobami ludzkimi9.
Reforma administracji instytucji UE obowi¹zuj¹ca od 2004 roku objê³a
obszary zwi¹zane z zarz¹dzaniem zasobami ludzkimi, takie jak rekruta-
cja, konkursy na stanowiska, klasyfikacja urzêdników, system ocen i pro-
mocji, szkolenia oraz kwestie etyki urzêdniczej10. Komisja Europejska
okreœli³a, ¿e kariera urzêdników zatrudnionych w instytucjach UE powin-
na zale¿eæ od wyników ich pracy i potwierdzonych kwalifikacji, a nie od
sta¿u i wieku pracownika – jak by³o dotychczas. Reforma równie¿ uwzglêd-
ni³a postanowienia Karty Praw Podstawowych, zgodnie z którymi obywa-
tel Unii Europejskiej posiada prawo do dobrej administracji (art. 41),
a jego sprawy powinny byæ rozpatrywane bezstronnie. Karta zabrania
dyskryminacji ze wzglêdu na wiek (art. 21), co wymaga³o zniesienia prak-
tykowanego maksymalnego wieku kandydatów (45 lat)11. Podobny zapis
o zasadzie niedyskryminowania zawiera Europejski Kodeks Dobrej Prak-
tyki Administracyjnej (art. 5)12.
Zarówno w Polsce, jak i w instytucjach Unii Europejskiej podstawo-
wym celem utworzenia korpusu s³u¿by cywilnej jest wykszta³cenie
profesjonalnej, rzetelnej, politycznie neutralnej i bezstronnej grupy
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9 Obecnie kwestie te reguluje – Oœwiadczenie dotycz¹ce przestrzegania ³adu ad-
ministracyjno-regulacyjnego wydane przez Komisjê, Bruksela 2007.
10 http://europa.eu.int/comm/reform/2002/chapter07_en.htm, odczyt 2005.
11 http://www.ms.gov.pl/ue/translation/32000X1218(01).doc, odczyt 2008.
12 Europejski Kodeks Dobrej Praktyki Administracyjnej, „Wspólnoty Europej-
skie” 2005.
urzêdniczej13. Idea jest podnios³a, ale praktyka funkcjonowania s³u¿by cywil-
nej wskazuje na pewne odstêpstwa od regu³y. Dowodem s¹ nie tylko wnoszo-
ne skargi na funkcjonowanie administracji, ale te¿ badania ankietowe
przeprowadzone wœród urzêdników, którzy poœwiadczaj¹, i¿ poddawani
s¹ ró¿nego rodzaju naciskom, najczêœciej politycznym14. Urzêdnicy wcho-
dz¹cy w sk³ad korpusu s³u¿by cywilnej podlegaj¹ ograniczeniom w celu
zapewnienia neutralnego politycznie i bezstronnego wykonywania przez
nich zadañ pañstwa czy instytucji UE15. Ustawodawca w Polsce na³o¿y³
w szczególnoœci na cz³onków korpusu urzêdniczego zakaz publicznego
manifestowania pogl¹dów politycznych, uczestniczenia w strajku lub ak-
cji protestacyjnej zak³ócaj¹cej normalne funkcjonowanie urzêdu, ³¹czenia
pracy w s³u¿bie cywilnej z mandatem radnego, tworzenia partii politycznych
i uczestniczenia w nich, pe³nienia funkcji w zwi¹zkach zawodowych, kie-
rowania siê interesem jednostki lub grupowym podczas wykonywania
obowi¹zków s³u¿bowych (art. 49). W s³u¿bie publicznej nie mo¿e po-
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13 M. Droba, Podstawy prawa, Warszawa 2008, s. 166; Komunikat wiceprzewod-
nicz¹cego Komisji Europejskiej, Neila Kinnocka w sprawie naboru urzêdników z no-
wych pañstw cz³onkowskich, przyjêty przez Komisjê Europejsk¹ 18 lutego 2003 r.,
Bruksela 2003.
14 J. Czaputowicz, S³u¿ba cywilna w procesie integracji europejskiej, op. cit.,
s. 275–276; P. Tosiek, Komitologia. Szczególny rodzaj decydowania politycznego
w Unii Europejskiej, Lublin 2007, s. 264–268; http://ombudsman.europa.eu/re-
port07/pdf/pl/short07_pl.pdf, odczyt 2008. Sprawozdanie Europejskiego Rzecznika
Praw Obywatelskich wskazuje – w 2007 r. podobnie jak w latach poprzednich, ¿e wiê-
kszoœæ dochodzeñ (tj. 413, czyli 64% ³¹cznej liczby) dotyczy³a Komisji Europejskiej.
Natomiast 87 dochodzeñ (14% ³¹cznej liczby) dotyczy³o Europejskiego Urzêdu Dobo-
ru Kadr (EPSO), 59 (9%) – Parlamentu Europejskiego, 22 (3%) – Europejskiego Urzê-
du ds. Zwalczania Nadu¿yæ Finansowych, a 8 (1%) – Rady Unii Europejskiej. G³ówne
zarzuty dotycz¹ce niew³aœciwego administrowania to: brak przejrzystoœci, w tym od-
mowa udzielenia informacji (28% spraw), niesprawiedliwe traktowanie lub nadu¿ycie
w³adzy (18%), niezadowalaj¹cy tryb postêpowania (13%), nieuzasadnione opóŸnienie
(9%), dyskryminacja (8%), zaniedbanie (8%), pomy³ki prawne (4%) oraz niedope³nie-
nie obowi¹zków, czyli niewype³nienie przez Komisjê Europejsk¹ roli „stra¿nika trak-
tatu” wobec pañstw cz³onkowskich (3%). Poza tym w raporcie Komisji Europejskiej,
poprzedzaj¹cym przyst¹pienie Polski do UE podkreœlono m.in. upolitycznienie urzêd-
ników w niektórych sektorach administracji, co uznane zosta³o za barierê dla stworze-
nia profesjonalnej s³u¿by cywilnej. Okazuje siê, ¿e zjawisko to te¿ wystêpuje wœród
unijnych urzêdników zaanga¿owanych w dzia³ania komitologiczne.
15 Konstytucja RP z 2 kwietnia 1997 r., art. 153 ust. 1; Rozporz¹dzenie w sprawie
kadr urzêdniczych Wspólnot Europejskich i rozporz¹dzenie w sprawie warunków za-
trudnienia innych pracowników Wspólnot Europejskich, Tytu³ II, art. 11–26a.
wstaæ równie¿ stosunek podleg³oœci s³u¿bowej pomiêdzy ma³¿onkiem
oraz osobami pozostaj¹cymi ze sob¹ w stosunku pokrewieñstwa (do dru-
giego stopnia) lub powinowactwa (pierwszego stopnia), oraz w stosunku
przysposobienia, opieki lub kurateli (art. 50). Poza tym urzêdnik nie mo¿e
podejmowaæ dodatkowego zatrudnienia czy zajêæ zarobkowych bez pi-
semnej zgody dyrektora generalnego urzêdu, ani wykonywaæ dzia³añ
sprzecznych z obowi¹zkami wynikaj¹cymi z ustawy lub podwa¿aj¹cych
zaufanie do s³u¿by cywilnej (art. 51).
Natomiast urzêdnicy instytucji UE wykonuj¹ swoje obowi¹zki, kie-
ruj¹c siê interesem Wspólnot i nie mog¹ otrzymywaæ instrukcji/poleceñ
od jakiegokolwiek rz¹du, organizacji lub osób spoza ich instytucji. Poza
tym bez zezwolenia organu mianuj¹cego urzêdnikom nie wolno podejmo-
waæ dzia³alnoœci zawodowej innego rodzaju na zewn¹trz instytucji, w któ-
rej s¹ zatrudnieni, niezale¿nie od tego czy takie dzia³ania s¹ wynagradzane,
czy realizowane na zasadzie pro publico bono. Urzêdnicy nie mog¹ rów-
nie¿ przyj¹æ od jakiegokolwiek rz¹du lub innej organizacji zewnêtrznej
¿adnych tytu³ów, odznaczeñ, prezentów lub korzyœci pieniê¿nych, z wy-
j¹tkiem sytuacji, w których jest to zwi¹zane z wykonywan¹ przez nich
dzia³alnoœci¹ poprzedzaj¹c¹ ich mianowanie lub pozostaje w zwi¹zku ze
s³u¿b¹ wojskow¹ czy innego rodzaju s³u¿b¹ w si³ach zbrojnych. Maj¹
równie¿ obowi¹zek powstrzymywania siê od dzia³añ i wypowiedzi poli-
tycznych, które by³yby zwi¹zane z zajmowanym przez nich stanowiskiem.
Ponadto ka¿da instytucja musi okreœliæ rodzaje zajêæ b¹dŸ zatrudnienia,
w stosunku do których wprowadza zakaz podejmowania ich przez urzêdnika
w okresie trzech lat od zakoñczenia s³u¿by, niezale¿nie od tego czy bêdzie
otrzymywaæ za nie wynagrodzenie. Podobne ograniczenia mog¹ byæ zastoso-
wane do wspó³ma³¿onków urzêdników. Warto te¿ dodaæ, ¿e wiêkszoœæ s³u¿b
cywilnych posiada regulacje ró¿nego rodzaju konflikty interesów16.
Korpus s³u¿by cywilnej w Polsce sk³ada siê z pracowników s³u¿by cy-
wilnej, czyli osób zatrudnionych na podstawie umowy o pracê oraz
urzêdników s³u¿by cywilnej, którzy zatrudnieni s¹ na podstawie miano-
wania, po przeprowadzeniu postêpowania kwalifikacyjnego i spe³nieniu
odpowiednich warunków (art. 3). Zgodnie z art. 22 ustawy o s³u¿bie cy-
wilnej postêpowanie kwalifikacyjne dla pracowników ubiegaj¹cych siê
o mianowanie prowadzi Krajowa Szko³a Administracji Publicznej. W toku
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16 A. Dêbicka, M. Dêbicki, M. Dmochowski, Prawo urzêdnicze Unii Europejskiej,
Warszawa 2004, s. 35–36.
postêpowania kwalifikacyjnego sprawdza siê wiedzê, umiejêtnoœci i pre-
dyspozycje kierownicze niezbêdne do wype³niania zadañ s³u¿by cywil-
nej17. O uzyskanie mianowania w s³u¿bie cywilnej mo¿e ubiegaæ siê oso-
ba, która jest pracownikiem s³u¿by cywilnej, posiada tytu³ magistra lub
równorzêdny, ma co najmniej 3-letni sta¿ pracy w s³u¿bie cywilnej lub
uzyska³a zgodê dyrektora generalnego urzêdu na przyst¹pienie do postê-
powania kwalifikacyjnego przed up³ywem tego terminu – jednak nie
wczeœniej ni¿ po up³ywie dwóch lat od nawi¹zania stosunku pracy w s³u¿-
bie cywilnej, zna co najmniej jeden jêzyk obcy spoœród jêzyków robo-
czych UE oraz jest ¿o³nierzem rezerwy lub nie podlega powszechnemu
obowi¹zkowi obrony (art. 19). Dyrektor generalny w³aœciwego urzêdu
potwierdza równie¿ spe³nienie nastêpuj¹cych warunków u kandydata
– obywatelstwo polskie, korzystanie z pe³ni praw publicznych, niekaral-
noœæ za umyœlne przestêpstwo lub umyœlne przestêpstwo skarbowe. Pracow-
nikiem s³u¿by cywilnej mo¿e zostaæ osoba bêd¹ca obywatelem polskim,
korzystaj¹ca z pe³ni praw publicznych, nie karana za przestêpstwo umyœlne
lub umyœlne przestêpstwo skarbowe, posiadaj¹ca wymagane kwalifikacje
i ciesz¹ca siê nieposzlakowan¹ opini¹ (art. 4). Korpus s³u¿by cywilnej
tworz¹ pracownicy zatrudnieni na stanowiskach urzêdniczych œredniego
szczebla zarz¹dzania, koordynuj¹cych, samodzielnych, specjalistycznych
i wspomagaj¹cych w: Kancelarii Prezesa Rady Ministrów, urzêdach mini-
strów i przewodnicz¹cych komitetów wchodz¹cych w sk³ad Rady Mini-
strów oraz urzêdach centralnych organów administracji rz¹dowej; urzêdach
wojewódzkich oraz innych urzêdach stanowi¹cych aparat pomocniczych
terenowych organów administracji rz¹dowej podleg³ych ministrom lub
centralnym organom administracji rz¹dowej; komendach, inspektoratach
i innych jednostkach organizacyjnych stanowi¹cych aparat pomocniczy
kierowników zespolonych s³u¿b, inspekcji i stra¿y wojewódzkich oraz
kierowników powiatowych s³u¿b, inspekcji i stra¿y – chyba ¿e odrêbne
przepisy stanowi¹ inaczej; G³ównym Inspektoracie Inspekcji Handlowej,
Urzêdzie Rejestracji Produktów Leczniczych, Wyrobów Medycznych
i Produktów Biobójczych, Biurze Nasiennictwa Leœnego oraz korpus
s³u¿by cywilnej tworz¹ tak¿e – powiatowi i graniczni lekarze weterynarii
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17 Rozporz¹dzenie Prezesa Rady Ministrów z dnia 24 stycznia 2007 r. w sprawie
sposobu przeprowadzenia postêpowania kwalifikacyjnego w s³u¿bie cywilnej, Dz. U.
Nr 13, poz. 82; Rozporz¹dzenie Prezesa Rady Ministrów z dnia 27 grudnia 2007 r.
zmieniaj¹ce rozporz¹dzenie w sprawie sposobu przeprowadzania postêpowania kwa-
lifikacyjnego w s³u¿bie cywilnej, Dz. U. Nr 249, poz. 1857.
i ich zastêpcy (art. 2). W ka¿dym urzêdzie utworzone zosta³o stanowisko
dyrektora generalnego, który zapewnia funkcjonowanie i ci¹g³oœæ pracy
urzêdu, warunki jego dzia³ania organizacjê pracy, dokonuje czynnoœci
z zakresu prawa pracy wobec osób zatrudnionych w urzêdzie oraz spra-
wuje bezpoœredni nadzór nad komórkami organizacyjnymi urzêdu.
Urzêdnikiem Unii Europejskiej jest osoba, która w jednej z instytucji
unijnych wykonuje sta³¹ pracê i zosta³a nominowana do jej wykonania na
podstawie pisemnego aktu – umowy o pracê, wydanego przez tê instytu-
cjê18. Osoby zatrudnione w ramach umowy o pracê w instytucjach UE zy-
skuj¹ status urzêdnika s³u¿by cywilnej UE. Nie dotyczy to jednak kadry
lokalnej w przedstawicielstwach Komisji, oddelegowanych ekspertów
narodowych, specjalnych doradców do spraw kryzysów wewnêtrznych
oraz innych pracowników zatrudnionych za poœrednictwem firm zew-
nêtrznych. Urzêdnicy tworz¹ wyspecjalizowany korpus s³u¿by cywilnej,
który pracuje dla poszczególnych instytucji oraz agencji wspólnotowych.
Procedury zwi¹zane z klasyfikacj¹, rekrutacj¹ i awansem urzêdników
przedstawione zosta³y w Regulaminie Urzêdniczym, na stronach EPSO
i poszczególnych instytucji UE oraz internetowych zbiorach dokumentów
UE19. G³ówne kategorie urzêdników zosta³y w wyniku wdra¿anej reformy
administracyjnej od 2004 r. zredukowane z czterech (A, B, C, D) do
dwóch grup (AD, AST), a nowa struktura kariery opiera siê o szesnaœcie
stopni. Asystenci (AST) zastêpuj¹ urzêdników kategorii C i B. Po rozpo-
czêciu kariery w stopniu od 1 do 4, asystenci mog¹ przekwalifikowaæ siê
na koñcowy stopieñ jedenasty. Administratorzy (AD) zastêpuj¹cy ist-
niej¹c¹ kategoriê A s¹ zatrudniani w stopniach od pi¹tego do szesnastego.
W przysz³oœci asystenci, którzy osi¹gn¹ dobr¹ ocenê pracy, po odbyciu
odpowiedniego szkolenia i zaliczeniu egzaminów kwalifikacyjnych mog¹
obj¹æ funkcjê administratorów (tzw. procedura certyfikacji)20. W ten spo-
sób system kariery bêdzie mia³ charakter linearny. Ponadto ka¿dy ze stop-
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odczyt 2008; http://europa.eu.int/comm/reform/2002/sheet1_en.htm, odczyt 2005.
20 http://ec.europa.eu/civil_service/job/official/index_pl.htm, odczyt 2008.
ni dzieli siê na piêæ poziomów p³acowych. Wyj¹tkiem od tej regu³y jest
jedynie najwy¿szy – szesnasty stopieñ zaszeregowania, który dzieli siê na
trzy poziomy. Ka¿dy poziom w ka¿dym stopniu jest kolejnym szczeblem
kariery, któremu przypisana jest okreœlona p³aca. Klasyfikacja urzêdni-
ków instytucji UE, a wiêc podzia³ na stopnie i stanowiska przedstawia
aneks 13 Regulaminu Urzêdniczego21. Z kolei o podziale stanowisk w pol-
skiej s³u¿bie cywilnej traktuje rozporz¹dzenie Prezesa Rady Ministra
z 2007 roku22. W polskim systemie administracji podjêto próbê wprowa-
dzenia klasyfikacji urzêdników (A, B, S, C), ta jednak nie sprawdzi³a siê
i nowe rozwi¹zania administracyjne odbiegaj¹ od takiego ujêcia23.
Kandydatów do zatrudnienia w polskiej s³u¿bie cywilnej wy³ania siê
w drodze naboru na wolne stanowiska pracy. Wy¿sze stanowiska w s³u¿-
bie cywilnej, czyli stanowiska dyrektorskie by³y zgodnie z ustaw¹ z 1998 r.
obsadzane w drodze konkursu. Do momentu wprowadzenia zasobu ka-
drowego w 2006 r. wy¿sze stanowiska w s³u¿bie cywilnej (dyrektorzy
generalni urzêdów, dyrektorzy departamentów lub wydzia³ów i ich za-
stêpcy), obsadzane by³y w drodze konkursu, organizowane przez Szefa
S³u¿by Cywilnej. Konkursy mia³y zapewniæ profesjonalizm i neutralnoœæ
polityczn¹ dyrektorów administracji publicznej. Od kandydatów wymaga-
no wiedzy do wykonywania zadañ na danym stanowisku, odpowiednich
predyspozycji, zdolnoœci ogólnych i mened¿erskich. Ustaw¹ z sierpnia
2006 roku nie tylko zrezygnowano z konkursów, ale te¿ zlikwidowano
stanowisko Szefa S³u¿by Cywilnej, Urz¹d S³u¿by Cywilnej i Radê S³u¿by
Cywilnej.
Nabór do s³u¿by cywilnej prowadzony jest w sposób zdecentralizowa-
ny i nale¿y do poszczególnych urzêdów. Metody wy³aniania kandydatów
na wolne stanowisko s¹ autonomiczn¹ decyzj¹ dyrektorów generalnych.
Dyrektor generalny musi jednak zagwarantowaæ otwartoœæ i konkurencyj-
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okreœlenia stanowisk urzêdniczych, wymaganych kwalifikacji zawodowych, stopni
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o s³u¿bie cywilnej, a zosta³y zniesione z dniem 1 lipca 1999 roku, a wiêc wprowadze-
niem w ¿ycie ustawy o s³u¿bie cywilnej z 18 grudnia 1998 roku.
noœæ naboru oraz opublikowaæ informacjê o wolnym stanowisku w miej-
scu ogólnodostêpnym na terenie urzêdu oraz w „Biuletynie Informacji
Publicznej Kancelarii Prezesa Rady Ministrów” (przed nowelizacj¹
z 2006 r. w „Biuletynie S³u¿by Cywilnej”). Dyrektor generalny urzêdu
organizuje nabór kandydatów do korpusu s³u¿by cywilnej, a dotyczy to
tak¿e absolwentów Krajowej Szko³y Administracji Publicznej.
Rekrutacja do s³u¿by cywilnej w instytucjach UE odbywa siê równie¿
na zasadzie otwartoœci (jawnoœci), konkurencyjnoœci oraz warunków
wstêpnych i procedur. Warunki podstawowe naboru w instytucjach UE
zawieraj¹ – obywatelstwo jednego z pañstw cz³onkowskich UE (wyj¹tek
stanowi¹ tzw. kandydaci zewnêtrzni na funkcje dyrektorów i dyrektorów
generalnych), pe³ne prawa obywatelskie, uregulowany stosunek do s³u¿-
by wojskowej i znajomoœæ przynajmniej jednego jêzyka oficjalnego UE
poza jêzykiem ojczystym. Z kolei warunki szczególne obejmuj¹ wymaga-
nia zwi¹zane z przysz³ymi obowi¹zkami zawodowymi i s¹ one ka¿dora-
zowo wyszczególniane w zawiadomieniu o konkursie24.
Rekrutacja przysz³ych urzêdników w instytucjach UE zwykle odbywa
siê w drodze konkursu, z wyj¹tkiem urzêdników stopnia AD 16–15 (do
2004 r. i w okresie przejœciowym – A1 i A2 ), którzy na swoje stanowiska
s¹ mianowani. W lipcu 2002 r. zosta³o powo³ane Europejskie Biuro Selek-
cji Kadr (EPSO) dla instytucji UE. Zajmuje siê ono rekrutacj¹ sta³ych pra-
cowników do Komisji Europejskiej, Parlamentu Europejskiego, Komitetu
Ekonomiczno-Spo³ecznego, Komitetu Regionów, Europejskiego Trybu-
na³u Sprawiedliwoœci oraz Biura Rzecznika Praw Obywatelskich. Proces
rekrutacji sk³ada siê z czterech etapów: 1) wype³nienie formularza reje-
stracyjnego; 2) testy preselekcyjne; 3) egzamin pisemny; 4) rozmowa
kwalifikacyjna. Po wpisaniu na listê rezerwow¹ kandydatów – jak wskazu-
je praktyka – wa¿na jest w³asna inicjatywa kandydata i lobbing25. Dyrekto-
rzy Generalni i dyrektorzy przed nominacj¹ na stanowisko kierownicze,
podlegaj¹ procedurze rekrutacji, w której uczestnicz¹ – Komitet Konsul-
tacyjny ds. Nominacji, Komisarz ds. Rekrutacji, Personelu i Administracji
oraz Przewodnicz¹cy Komisji Europejskiej. G³ównym zadaniem Komite-
tu Konsultacyjny ds. Nominacji jest doradzanie Kolegium w sprawach re-
krutacji na stanowiska AD 15–16. Komitet Konsultacyjny ds. Nominacji
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dzia³a te¿ jako organ oceniaj¹cy kandydatów i przeprowadzaj¹cy z nimi
rozmowy. Dokonuje wstêpnej selekcji kandydatów spe³niaj¹cych kryte-
ria. Po przes³uchaniu kandydatów Komitet Konsultacyjny ds. Nominacji
przyjmuje opiniê wiêkszoœci¹ g³osów lub za porozumieniem i na jej pod-
stawie sporz¹dza skrócon¹ listê kandydatów. Obrady Komitetu s¹ poufne.
Natomiast skrócenie listy nastêpuje na podstawie – kompetencji, zdolno-
œci interpersonalnych i zdolnoœci mened¿erskich. Nastêpnie lista prze-
sy³ana jest Komisarzowi ds. Rekrutacji, który decyduje o tym czy lista
skrócona jest w³aœciwa, zaprasza kandydatów na dodatkowe rozmowy
i przygotowuje propozycjê ostatecznej decyzji, podejmowanej przez Ko-
misjê. Komisja podejmuje decyzjê na podstawie propozycji Komisarza
ds. Rekrutacji oraz ds. Personelu i Administracji. Mo¿e jednak okazaæ siê,
¿e brak jest satysfakcjonuj¹cych kandydatów, w wyniku czego, Komisarz
ds. Personelu oraz Przewodnicz¹cy KE mog¹ przes³uchaæ dodatkowych
kandydatów, którzy nie znaleŸli siê na skróconej liœcie lub decyduj¹ o po-
nownej publikacji informacji o wakatach26.
Pracownik podejmuj¹cy po raz pierwszy pracê w polskiej administra-
cji publicznej zobowi¹zany jest do odbycia s³u¿by przygotowawczej,
a w trakcie wykonywania pracy – szkoleñ27. Podobnie w instytucjach UE
mamy do czynienia z okresem próbnym i szkoleniami28. S³u¿ba przygoto-
wawcza przygotowuje teoretycznie i praktycznie do pracy w administracji
publicznej, a koñczy siê egzaminem – je¿eli z pomyœln¹ not¹, to urzêdnik
otrzymuje umowê na czas nieokreœlony. W trakcie s³u¿by przygotowaw-
czej pracownik zdobywa wiedzê z zakresu swojego urzêdu i stanowiska
pracy.
S³u¿ba cywilna w Polsce, jak i w instytucjach UE podlega ocenie, któ-
ra w obu przypadkach nie tylko rozlicza urzêdnika z wykonywanych obo-
wi¹zków, ale jest równie¿ po to, aby go wspieraæ, rozwijaæ i motywowaæ.
Bezpoœredni prze³o¿ony nie rzadziej ni¿ raz na dwa lata i nie czêœciej ni¿
raz na rok bezpoœredni prze³o¿ony sporz¹dza na piœmie okresow¹ ocenê
urzêdnika s³u¿by cywilnej, wraz z wnioskami dotycz¹cymi jego indywi-
dualnego programu rozwoju zawodowego. Jest ona sporz¹dzana na podsta-
wie kryteriów obowi¹zkowych i kryteriów wybranych przez bezpoœredniego
prze³o¿onego (wykaz kryteriów zawiera za³¹cznik nr 1 do rozporz¹dze-
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nia) i zapisana jest w tzw. arkuszu okresowej oceny urzêdnika s³u¿by cy-
wilnej29. Oceniaj¹cy przed sporz¹dzeniem oceny na piœmie przeprowadza
z ocenianym rozmowê podczas której omawia z nim g³ówne obowi¹zki
i ich realizacjê, trudnoœci napotykane przez ocenianego w trakcie realiza-
cji zadañ oraz kierunki dalszego rozwoju i potrzeby szkoleniowe ocenia-
nego. Od oceny s³u¿y w ci¹gu siedmiu dni od dnia dorêczenia oceny
urzêdnikowi – sprzeciw do dyrektora generalnego, który jest rozpatrywa-
ny w ci¹gu 14 dni od dnia jego dorêczenia. W przypadku uwzglêdnienia
sprzeciwu ocenê okresow¹ zmienia siê albo sporz¹dza po raz drugi. Osta-
tecznie urzêdnik mo¿e odwo³aæ siê do s¹du pracy (art. 53, ust. 4). Rezulta-
tem oceny okresowej, zgodnie z przepisami ustawy o s³u¿bie cywilnej
mog¹ byæ nastêpuj¹ce rozwi¹zania – rozwi¹zanie stosunku pracy urzêdni-
ka s³u¿by cywilnej w razie dwukrotnej, nastêpuj¹cej po sobie, negatywnej
oceny (art. 41, ust. 1, pkt 1); otrzymanie przez urzêdnika s³u¿by cywilnej
kolejnego stopnia s³u¿bowego po uzyskaniu pozytywnej oceny na wnio-
sek bezpoœredniego prze³o¿onego (art. 59, ust.1); obligatoryjne przyznanie
kolejnego stopnia s³u¿bowego po uzyskaniu drugiej pozytywnej oceny na
najwy¿szym poziomie, od otrzymania ostatniego stopnia s³u¿bowego
(art. 59, ust. 2) oraz ustalanie przez dyrektora generalnego urzêdu indywi-
dualnego programu rozwoju zawodowego urzêdnika s³u¿by cywilnej, po
uwzglêdnieniu m.in. oceny pracy urzêdnika (art. 75). Decyzjê o przyznaniu
urzêdnikowi kolejnego stopnia s³u¿bowego podejmuje dyrektor general-
ny urzêdu (odnoœnie art. 59, ust. 1). Natomiast otrzymanie przez urzêdni-
ka s³u¿by cywilnej kolejnego stopnia nie nastêpuje z mocy prawa w dniu
spe³nienia wymogów jego otrzymania. Niezbêdne jest równie¿ oœwiad-
czenie woli dyrektora generalnego urzêdu o przyznaniu kolejnego stopnia
s³u¿bowego. Przepisy ustawy o s³u¿bie cywilnej nie wskazuj¹ terminu,
w którym takie oœwiadczenie powinno byæ z³o¿one, jednak w opinii Kan-
celarii Premiera Rady Ministrów – powinno to nast¹piæ niezw³ocznie po
uzyskaniu przez pracodawcê informacji o spe³nieniu przez urzêdnika
s³u¿by cywilnej warunków uzyskania kolejnego stopnia s³u¿bowego okre-
œlonych w art. 59, ust. 2 ustawy30.
W instytucjach UE, reform¹ z 2004 r. wprowadzono nowy system oce-
ny pracownika, który zniós³ automatyczny awans na wy¿szy stopieñ.
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Odt¹d rozwój kariery urzêdnika jest uzale¿niony od iloœci przyznanych
punktów merytorycznych w procedurze oceny i punktów priorytetowych
w procedurze promocji. Punkty te s¹ wynikiem jakoœci pracy i s¹ zapisy-
wane w Formularzu Rozwoju Kariery, odrêbnym dla ka¿dego urzêdnika.
St¹d promocja na wy¿szy stopieñ nie zale¿y od czasu wykonywanej pracy
i wieku urzêdnika. Coroczna ocena urzêdników (a¿ do stopnia AD14) ba-
zuje na punktach merytorycznych. Urzêdnicy zmieniaj¹cy stanowisko
pracy na nowe zabieraj¹ ze sob¹ zdobyte dotychczas punkty. Kluczowymi
wskaŸnikami branymi pod uwagê s¹ – wykonywanie pracy (efekty pracy),
umiejêtnoœci (zdolnoœci) i ogólna postawa. W tej procedurze mo¿na otrzy-
maæ maksymalnie 20 punktów merytorycznych (maksymalnie – 10 punk-
tów za wykonanie pracy, 6 punktów za umiejêtnoœci i 4 punkty za ogóln¹
postawê). Punkty priorytetowe przyznawane s¹ w procedurze promocji,
która zaczyna siê na pocz¹tku kwietnia ka¿dego roku po zakoñczeniu pro-
cesu oceny. Dyrektor Generalny mo¿e przyznaæ do 10 punktów za spe-
cjalne zas³ugi Dyrektoriatowi Generalnemu. I w ramach Dyrektoriatu
Generalnego po³owê tych punktów uzyskuje 15% urzêdników, tych, któ-
rzy s¹ ocenieni powy¿ej œredniej. Druga po³owa punktów przyznawana
jest pozosta³ym urzêdnikom. Dodatkowe dwa punkty priorytetowe mog¹
byæ przyznane przez Komitety ds. Promocji – dzia³aj¹ce w ramach ka¿de-
go Dyrektoriatu Generalnego. Komitet ds. Promocji bierze pod uwagê
dzia³ania wykonywane w interesie Komisji, czyli uznanie za dzia³anie na
rzecz ca³ej instytucji. Maksymalna liczba punktów uzyskana w procesie
oceny i promocji siêga 32. Szczególn¹ uwagê zwraca siê na ocenê i pro-
mocjê urzêdników na stanowiskach zarz¹dzaj¹cych. Jeœli szefowie wydzia-
³ów zostan¹ w sposób niesatysfakcjonuj¹cy ocenieni w dwóch kolejnych
raportach, to podlegaj¹ dodatkowej ocenie jednego z dwudziestu wy¿szej
rangi urzêdników, zajmuj¹cych siê przygotowaniem raportów pracowni-
czych. W przypadku, gdy urzêdnik kieruj¹cy raportem zgodzi siê z wyni-
kiem poprzednich negatywnych raportów, to mo¿e skierowaæ sprawê do
Komitetu Konsultacyjnego ds. Nominacji (CCA), który zaopiniuje czy
przenieœæ szefa wydzia³u na inne stanowisko zarz¹dzaj¹ce, czy te¿ prze-
nieœæ na stanowisko nie znajduj¹ce siê w pionie zarz¹dzania. Natomiast
odrêbny system oceny zosta³ wprowadzony dla nowo powo³anych szefów
wydzia³ów, pracuj¹cych w okresie próbnym. Po piêciu miesi¹cach podda-
ni zostan¹ nieformalnej ocenie, a pod koniec okresu próbnego ostatecznej
ocenie formalnej. Natomiast ka¿dy z wy¿szych urzêdników (Dyrektor
Generalny, Dyrektor) poddany jest pe³nej ocenie przynajmniej raz na dwa
lata. Ocena zawiera: samoocenê, rozmowê z bezpoœrednim prze³o¿onym,
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który formu³ujê ocenê na podstawie opinii pracowników. Przewiduje siê
procedurê apelacyjn¹ w zwi¹zku z raportem na temat wykonywanych
obowi¹zków. Rezultatem oceny s¹ decyzje w sprawie promocji lub mobil-
noœci pracownika. Natomiast nowi wy¿si urzêdnicy poddani s¹ pisemnej
ocenie dopiero po roku od objêcia stanowiska. W przypadku negatywnej
oceny wskazuje siê problemy i wspólnie z urzêdnikiem opracowuje siê plan
ich rozwi¹zywania. A jeœli taki plan nie przyniesie pozytywnych efektów,
wówczas stosuje siê: przeniesienie na inne stanowisko b¹dŸ przeniesienie
na ni¿szy stopieñ b¹dŸ urzêdnik zostaje odes³any na wczeœniejsz¹ emerytu-
rê. Z kolei zewnêtrzni kandydaci, zatrudnieni w okresie próbnym przez rok,
a przed up³ywem tego okresu odbywaj¹ rozmowê z Komisarzem lub Dy-
rektorem Generalnym na temat pe³nienia przez nich obowi¹zków. Ocena
wydana jest pod koniec okresu próbnego, a jeœli jest negatywna to wi¹¿e siê
z zakoñczeniem pracy, a wiêc nieprzed³u¿eniem umowy31.
S³u¿ba cywilna wykonuje swoj¹ pracê w oparciu o opisy stanowisk
pracy, tworzone zarówno w Polsce, jak i w instytucjach Unii Europejskiej.
Opisy stanowisk pracy w polskiej s³u¿bie cywilnej, jak wskazuje ustawa
o s³u¿bie cywilnej – s¹ wykorzystywane w ró¿nych elementach procesu
zarz¹dzania kadrami – dla celów rekrutacji, w procesie oceny urzêdnika,
wartoœciowaniu stanowisk pracy, wskazuj¹ miejsce stanowiska w organi-
zacji oraz wp³yw stanowiska na efekt koñcowy zadania, tak¿e dla projek-
towania nowych stanowisk i zmodyfikowania obecnych, w sporz¹dzeniu
zakresu obowi¹zków pracownika, planowaniu rozwoju zawodowego pra-
cownika, wspomagaj¹ te¿ proces zarz¹dzania wynagrodzeniami w organiza-
cji, a tak¿e sprzyjaj¹ pogrupowaniu stanowisk32. Podobnie jest w instytucjach
Unii Europejskiej – w procesie oceny i promocji przydatne dla urzêdnika
s¹ opisy stanowisk pracy tworzone od 2002 r. przez tzw. menad¿erów li-
niowych (posady zwi¹zane z zarz¹dzaniem w ramach Dyrektoriatu Gene-
ralnego). Opisy stanowisk pracy s¹ czêœci¹ dokumentu – Strategicznego
Planowania i Programowania (SPP). Sk³adaj¹ siê one z trzech sta³ych
punktów – profilu pracy (obowi¹zki pracownika), œrodowiska pracy (czyn-
niki wp³ywaj¹ce na warunki pracy) i wymagañ stanowiska pracy (elemen-
ty uznane za niezbêdne do w³aœciwego wykonywania pracy, np. szkolenie,
edukacja i doœwiadczenie). Warto nadmieniæ, ¿e w ramach regulacji odno-
œnie administracji powsta³a tzw. Grupa steruj¹ca ds. zarz¹dzania kosztami
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dzia³añ, której przewodniczy Sekretarz Generalny i dyrektorzy gabinetów
odpowiadaj¹cy za s³u¿by centralne. Grupa ta koordynuje zagadnienia
strategiczne dotycz¹ce instrumentów horyzontalnych, takich jak plano-
wanie i programowanie strategiczne oraz kontrola wewnêtrzna, oraz regu-
larnie bada stosowanie procedur wewnêtrznych Komisji33.
Zwierzchnikiem korpusu s³u¿by cywilnej w Polsce jest Prezes Rady
Ministrów. Sprawuje on nadzór nad s³u¿b¹ cywiln¹ i mo¿e wydawaæ
zarz¹dzeniem wytyczne i polecenia w zakresie przestrzegania zasad s³u¿by
cywilnej. Natomiast Szef Kancelarii Prezesa Rady Ministrów wykonuje
z upowa¿nienia Prezesa RM zadania z zakresu s³u¿by cywilnej (w miejsce
zlikwidowanego: Urzêdu S³u¿by Cywilnej). Odpowiada zatem za bie¿¹c¹
dzia³alnoœæ, w tym równie¿ za organizowanie szkoleñ. Organem opinio-
dawczo-doradczym, oceniaj¹cym przebieg postêpowañ kwalifikacyjnych,
egzaminacyjnych jest Rada S³u¿by Cywilnej. Z kolei do rozpoznania
spraw dyscyplinarnych cz³onków korpusu s³u¿by cywilnej zosta³a po-
wo³ana Wy¿sza Komisja Dyscyplinarna i komisje dyscyplinarne. Poza
tym zgodnie z art. 84, ust. 1 ustawy o s³u¿bie cywilnej – Szef Kancelarii
Prezesa Rady Ministrów tworzy po jednej komisji dyscyplinarnej dla co
najmniej trzech urzêdów. Komisjê dyscyplinarn¹, w liczbie co najmniej
10 cz³onków korpusu s³u¿by cywilnej, powo³uje siê na okres 3 lat. Szef
Kancelarii Prezesa Rady Ministrów powo³uje cz³onków korpusu s³u¿by
cywilnej posiadaj¹cych wy¿sze wykszta³cenie, doœwiadczenie zawodowe
odpowiednie do merytorycznego zakresu dzia³ania urzêdów, dla których
zosta³a utworzona komisja dyscyplinarna, tak¿e którzy wyrazili pisemn¹
zgodê na wykonywanie zadañ w komisji34. W sk³ad komisji dyscypli-
narnej powinny wchodziæ co najmniej dwie osoby posiadaj¹ce wy¿sze
wykszta³cenie prawnicze, z których co najmniej jedna powinna byæ
urzêdnikiem s³u¿by cywilnej. W sk³adzie komisji nie mo¿e byæ powo³any
cz³onek korpusu s³u¿by cywilnej, który jest cz³onkiem innej komisji dys-
cyplinarnej, wykonuje zadania w Wy¿szej Komisji Dyscyplinarnej lub
pe³ni funkcjê rzecznika dyscyplinarnego35. Ponadto na czas wykonywania
SP 2 ’08 Analiza porównawcza s³u¿by cywilnej w Polsce... 329
33 http://ec.europa.eu/atwork/synthesis/doc/governance_statement_20070530_pl.pdf,
odczyt 2008.
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35 Art. 7 rozporz¹dzenia Prezesa Rady Ministrów z dnia 21 grudnia 2006 r. w spra-
wie postêpowania wyjaœniaj¹cego i postêpowania dyscyplinarnego w s³u¿bie cywil-
nej, Dz. U. Nr 246, poz. 1798.
zadañ w komisjach dyscyplinarnych jej cz³onkom przys³uguje zwolnienie
od pracy zawodowej (art. 86), identycznie jest w przypadku cz³onków
unijnej Rady Dyscyplinarnej. Cz³onkowie komisji dyscyplinarnych s¹
niezawiœli w zakresie orzecznictwa dyscyplinarnego i s¹ zwi¹zani jedynie
prawomocnym wyrokiem s¹du. Cz³onek korpusu s³u¿by cywilnej odpo-
wiada dyscyplinarnie za naruszenie swoich obowi¹zków. W konsekwen-
cji mo¿e on otrzymaæ nastêpuj¹ce kary: upomnienie, naganê, obni¿enie
wynagrodzenia zasadniczego, nie wiêcej ni¿ o 25% przez okres nie d³u¿-
szy ni¿ szeœæ miesiêcy (art. 81). Dodatkowo urzêdnika s³u¿by cywilnej
mo¿e spotkaæ – pozbawienie mo¿liwoœci awansowania przez okres dwóch
lat na wy¿szy stopieñ s³u¿bowy, obni¿enie stopnia s³u¿bowego s³u¿by cy-
wilnej czy wydalenie ze s³u¿by cywilnej (prawomocne orzeczenie skutkuje
zakazem piêcioletnim ubiegania siê o pracê w korpusie s³u¿by cywilnej),
a pracownika s³u¿by cywilnej – wydalenie z pracy w urzêdzie (prawo-
mocne orzeczenie kary powoduje wygaœniêcie stosunku pracy i piêcioletni
zakaz ubiegania siê o zatrudnienie w korpusie s³u¿by cywilnej). Komisja
dyscyplinarna wszczyna postêpowanie dyscyplinarne z dniem zg³oszenia
wniosku rzecznika dyscyplinarnego o wszczêcie postêpowania (art. 92).
Obwiniony ma prawo do obroñcy, z zastrze¿eniem przepisów o ochronie
tajemnicy ustawowo chronionej. Komisja dyscyplinarna wydaje orzecze-
nie po przeprowadzeniu rozprawy (wys³uchuje rzecznika dyscyplinarnego,
obwinionego i jego obroñcy, a tak¿e rozpatruje inne dowody). Rozprawa
jest jawna (choæ sk³ad orzekaj¹cy mo¿e wy³¹czyæ jawnoœæ rozprawy)
i orzeczenie. Od orzeczenia komisji dyscyplinarnej strony mog¹ odwo³aæ
siê do Wy¿szej Komisji Dyscyplinarnej.
W administracji instytucji UE równie¿ wystêpuje hierarchiczny po-
rz¹dek (na wzór ministerstw), czego wyraŸnym przyk³adem s¹ Dyrekto-
riaty Generalne w Komisji Europejskiej, na czele których stoi dyrektor
generalny, urzêdnik s³u¿b cywilnych. Nadzór nad Dyrektoriatem pe³ni
okreœlony komisarz. W praktyce Dyrektoriaty Generalne s¹ koordynowane
przez gabinety tworzone przy ka¿dym komisarzu i prezydencie, a z dru-
giej strony przez Sekretariat Generalny36. Natomiast procedury dyscypli-
narne i inne dzia³ania kontrolne – podobnie jak system oceny urzêdnika,
ujête s¹ w Regulaminie Urzêdniczym i na archiwalnych stronach serwera
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„Europa”37. Procedury dyscyplinarne odnosz¹ siê zwykle do powa¿nych
naruszeñ, w szczególnoœci – korupcji, oszustwa i przestêpstw karanych
zgodnie z prawem narodowym. System odpowiedzialnoœci dyscyplinar-
nej stosowany jest równie¿ w przypadku niedope³nienia, poprzez celowe
dzia³anie lub zaniedbanie obowi¹zków ustanowionych w Regulaminie
Urzêdniczym38. Zgodnie z reform¹ administracyjn¹ z 2004 r. Rada Dys-
cyplinarna dzia³a na bie¿¹co w okreœlonym sk³adzie. Cz³onkami Rady s¹
– czterech urzêdników stopnia AD14, a dla wy¿szych urzêdników dwóch
dodatkowych cz³onków z tym samym stopniem lub co najmniej z tego sa-
mego poziomu co urzêdnik stoj¹cy przed Rad¹. Przewodnicz¹cy Rady
wybierany jest na piêcioletni¹ kadencjê i pe³ni swoj¹ funkcjê jako cz³onek
niezale¿ny. Obrady Rady i dokumenty s¹ tajne. Istotn¹ kompetencj¹ Rady
jest mo¿liwoœæ na wniosek swoich cz³onków – wznowienia dochodzenia.
Reforma wprowadzi³a równie¿ dwa ró¿ne odrêbne wstêpne œledztwa i or-
gany do ich prowadzenia, ale tylko jedna instytucja, tj. Biuro Dochodzeñ
i Dyscypliny Komisji albo Europejski Urz¹d ds. Zwalczania Nadu¿yæ Fi-
nansowych (OLAF) bêd¹ zajmowaæ siê jedn¹ spraw¹39. Przy czym
– OLAF bêdzie zajmowaæ siê przestêpstwami w sprawach o du¿ej wadze,
np. korupcji, defraudacji, a Biuro Dochodzeniowe i Dyscypliny – nega-
tywnym postêpowaniem urzêdników, naruszaj¹cym wewnêtrzne przepisy
np. Regulamin Urzêdniczy. Warto jednak podkreœliæ, ¿e oba organy doko-
nuj¹ jedynie prac dochodzeniowych, podczas gdy wi¹¿¹ce œrodki dyscy-
plinarne mog¹ byæ przedsiêwziête jedynie przez „Organ Wyznaczaj¹cy”
(por. Regulamin Urzêdniczy) po z³o¿eniu sprawozdania przez OLAF lub
IDOC40. Ze wstêpnego dochodzenia sporz¹dzany jest raport, który zawie-
ra ocenê prowadzenia wstêpnego badania, opis stanu faktycznego i kwe-
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stie prawne oraz polecenie zastosowania œrodków dyscyplinarnych. Na
podstawie raportu oraz po wys³uchaniu urzêdnika, którego dotyczy do-
chodzenie – Komisja mo¿e podj¹æ trzy kierunki dzia³ania. Po pierwsze
podj¹æ decyzjê o niepodejmowaniu ¿adnych dzia³añ, po drugie – skiero-
waæ pisemne ostrze¿enie lub naganê, a po trzecie – rozpocz¹æ postêpowa-
nie dyscyplinarne przed Rad¹ Dyscyplinarn¹. W postêpowaniu przed
Rad¹ Dyscyplinarn¹ urzêdnik ma prawo do obroñcy wybranego przez sie-
bie. W ramach Rady, ostateczna decyzja odnoœnie œrodków dyscyplinar-
nych podejmowana jest przez grupê najwy¿szych rang¹ urzêdników
o nazwie „Senior”.
S³u¿ba cywilna w Polsce posiada pañstwow¹ jednostkê organizacyjn¹,
przygotowuj¹c¹ do s³u¿by cywilnej, a jest ni¹ Krajowa Szko³a Admini-
stracji Publicznej. Placówka ta zajmuje siê kszta³ceniem kadr (status
szko³y wy¿szej), prowadzeniem postêpowañ kwalifikacyjnych dla pra-
cowników s³u¿by cywilnej, ubiegaj¹cych siê o mianowanie, tak¿e prze-
prowadzenia egzaminów do pañstwowego zasobu kadrowego. Adepci
szko³y, po zakoñczeniu nauki zmuszeni s¹ do piêcioletniej pracy w admi-
nistracji publicznej, w zwi¹zku z czym otrzymuj¹ z pominiêciem s³u¿by
przygotowawczej, mianowanie na urzêdnika S³u¿by Cywilnej. Warto
te¿ zwróciæ uwagê, i¿ istnieje równie¿ tzw. „pañstwowy zasób kadrowy”.
Stanowi on zbiór kandydatów na wysokie stanowiska pañstwowe, okre-
œlone ustaw¹, m.in. kierownicy centralnych urzêdów administracji, prezesi
agencji pañstwowych i ich zastêpcy, prezesi zarz¹dów pañstwowych fun-
duszy i ich zastêpcy, dyrektorzy generalni urzêdów, kieruj¹cy departa-
mentami w ministerstwach i urzêdach centralnych. Pañstwowy zasób
kadrowy tworz¹ m.in. urzêdnicy s³u¿by cywilnej (w okresie 10 lat od dnia
wejœcia do zasobu, po up³ywie tego okresu konieczne jest z³o¿enie egza-
minu z wynikiem pozytywnym); osoby, które z³o¿¹ z wynikiem pozytyw-
nym egzamin (przeprowadza Krajowa Szko³a Administracji Publicznej);
osoby, które wygraj¹ konkurs og³oszony przez Prezesa Rady Ministrów,
rozpisany w sytuacji, gdy poszukuje siê osób ze szczególnym doœwiad-
czeniem lub umiejêtnoœciami zawodowymi, wymaganymi do pracy na
stanowisku obsadzanym z pañstwowego zasobu kadrowego; osoby mia-
nowane przez Prezydenta Rzeczpospolitej Polskiej na pe³nomocnych
przedstawicieli Rzeczpospolitej Polskiej w innych pañstwach i przy orga-
nizacjach miêdzynarodowych oraz osoby posiadaj¹ce stopieñ naukowy
doktora.
Warto te¿ nadmieniæ o zmianach, jakie czekaj¹ s³u¿bê cywiln¹
w zwi¹zku z przeg³osowaniem w Sejmie projektu nowelizacji ustawy
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o s³u¿bie cywilnej, dnia 24 paŸdziernika 2008 roku41. Ustawa zak³ada li-
kwidacjê Pañstwowego Zasobu Kadrowego powo³anego w 2006 r.
i w³¹czenie wy¿szych stanowisk w administracji pañstwowej do s³u¿by
cywilnej42. Zgodnie z projektem stanowiska bêd¹ obsadzane w drodze na-
boru otwartego i konkursów – a takie rozwi¹zanie przybli¿y Polskê do
standardów zatrudnienia w administracjach krajów europejskich. W usta-
wach reguluj¹cych zasady funkcjonowania poszczególnych instytucji
wprowadzono minimalne wymagania stawiane kandydatom na ich sze-
fów. Dotyczyæ ma to m.in. dyrektorów generalnych urzêdów oraz dyrek-
torów departamentów i ich zastêpców43. Cz³onkowie korpusu s³u¿by
cywilnej, posiadaj¹cy odpowiednie kwalifikacje oraz przygotowanie za-
wodowe bêd¹ mogli w drodze awansu wewnêtrznego obejmowaæ wy¿sze
stanowiska (z wyj¹tkiem dyrektora generalnego urzêdu). Nabór na wy¿-
sze stanowiska jest kierowany do osób posiadaj¹cych stopieñ magistra
(lub równorzêdny), co najmniej trzyletni sta¿ pracy w jednostkach sektora
finansów publicznych, w tym rok na stanowisku kierowniczym lub samo-
dzielnym. Odnoœnie dyrektora generalnego – szeœcioletni sta¿ pracy,
w tym trzy lata na stanowisku kierowniczym. Og³oszenia o wolnych sta-
nowiskach pracy oraz informacje o wynikach naboru maj¹ byæ zamiesz-
czane na stronach Biuletynu Informacji Publicznej Kancelarii Premiera
i BiP urzêdu poszukuj¹cego pracownika. Za³o¿ono mo¿liwoœæ zatrudnia-
nia w s³u¿bie cywilnej osób, które nie posiadaj¹ obywatelstwa polskiego,
ale maj¹ obywatelstwo pañstwa nale¿¹cego do Unii Europejskiej lub inne-
go kraju, z którym Polska podpisa³a umowê miêdzynarodow¹. Osobê tak¹
bêdzie mo¿na zatrudniæ na stanowiskach wskazanych przez dyrektora
generalnego urzêdu, jeœli oprócz kierowniczych kwalifikacji, bêdzie dys-
ponowa³a dokumentem œwiadcz¹cym o znajomoœci jêzyka polskiego.
Projekt nowelizacji tworzy tak¿e mo¿liwoœæ obejmowania wy¿szych sta-
nowisk, z wyj¹tkiem dyrektora generalnego urzêdu – w drodze awansu
wewnêtrznego, a warunkiem ma byæ posiadanie odpowiednich kwalifika-
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urzêdy, w których te stanowiska nie bêd¹ funkcjonowa³y. S¹ to komendy g³ówne – Po-
licji, Stra¿y Granicznej i Pañstwowej Stra¿y Po¿arnej.
cji i przygotowanie zawodowe. Wy¿sze stanowiska w s³u¿bie cywilnej
maj¹ byæ apolityczne (zakaz publicznego manifestowania swoich po-
gl¹dów, ³¹czenia pracy w s³u¿bie cywilnej z mandatem radnego, uczestni-
czenia w strajkach, tworzeniu partii politycznych i uczestnictwa w nich,
a tak¿e zakaz pe³nienia funkcji w zwi¹zkach zawodowych). Nabór na wy-
¿sze stanowisko w s³u¿bie cywilnej ma przeprowadzaæ zespó³ cz³onków
korpusu s³u¿by cywilnej, licz¹cy od trzech do piêciu osób. Zespó³ ten
wy³oni maksymalnie dwóch kandydatów, których przedstawi do wyboru
w³aœciwemu ministrowi, b¹dŸ kierownikowi odpowiedniego urzêdu. Z na-
boru sporz¹dzany jest protokó³, zawieraj¹cy informacje m.in. o stanowi-
sku oferowanym, a tak¿e uzasadnienie dokonanego wyboru. Zgodnie
z ustaw¹ kariera urzêdnika ma zale¿eæ od ocen okresowych. Podobnie jak
w instytucjach Unii Europejskiej, systemem ocen okresowych maj¹ byæ
objêci wszyscy cz³onkowie korpusu s³u¿by cywilnej – w tym dyrektorzy
generalni urzêdów, dyrektorzy komórek organizacyjnych i ich zastêpcy.
Poza tym stanowiska strac¹ osoby, które wesz³y do Pañstwowego Zasobu
Kadrowego i powierzono im stanowiska kierownicze w administracji, po-
mimo i¿ nie spe³niali wymogów dotycz¹cych sta¿u pracy. Wy¿szych
stanowisk nie bêd¹ mog³y równie¿ pe³niæ osoby, które nie posiadaj¹ piê-
cioletniego sta¿u pracy lub nie zda³y egzaminu do PZK lub nie wygra³y
konkursu og³oszonego przez Prezesa Rady Ministrów. Nowelizacja prze-
widuje równie¿ powo³anie szefa S³u¿by Cywilnej. Stanowisko to bêdzie
nale¿eæ do osoby spe³niaj¹cej okreœlone wymagania, np. w momencie
powo³ania nie jest cz³onkiem partii i równie¿ nie by³a nim w ostatnich piê-
ciu latach. Poza tym taki kandydat musi posiadaæ wiedzê na temat organi-
zacji i funkcjonowania administracji publicznej, popart¹ doœwiadczeniem
na stanowiskach kierowniczych. Szef S³u¿by Cywilnej bêdzie podlega³
bezpoœrednio premierowi. Szefa S³u¿by Cywilnej bêdzie mo¿na odwo³aæ
w okreœlonych sytuacjach – m.in. w przypadku z³o¿enia rezygnacji lub
niewype³nienia obowi¹zków z powodu d³ugotrwa³ej choroby lub utraty
„nieposzlakowanej opinii”. G³ównym zadaniem Szefa S³u¿by Cywilnej
bêdzie opracowanie projektu strategii zarz¹dzania kadrami w s³u¿bie cy-
wilnej. Kolejn¹ zmian¹ jest powo³anie przez premiera w miejsce obecnej
Rady S³u¿by Publicznej – piêtnastoosobowej Rady S³u¿by Cywilnej. Pre-
mier powo³a oœmiu (ekspertów) z piêtnastu jej cz³onków, a pozostali
cz³onkowie bêd¹ reprezentowaæ wszystkie kluby parlamentarne (7 osób).
Zadaniem Rady S³u¿by Cywilnej bêdzie m.in. opiniowanie zmian w pra-
wie dotycz¹cym s³u¿by cywilnej, ale te¿ ocena przebiegu postêpowañ
kwalifikacyjnych.
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Administracje publiczne krajów cz³onkowskich UE podlegaj¹ nowym
wyzwaniom zwi¹zanym z integracj¹ europejsk¹. W literaturze przed-
miotu podkreœla siê zjawisko europeizacji administracji publicznej, które
polega na zwi¹zkach miêdzy administracjami publicznymi pañstw cz³on-
kowskich i miêdzy tymi pañstwami a instytucjami europejskimi44. W kon-
sekwencji prowadzi to do standaryzacji s³u¿b cywilnych w pañstwach
cz³onkowskich. Efektywna administracja w zakresie stosowania prawa
europejskiego wymaga modyfikacji wewnêtrznych struktur administracji,
tak aby w sposób skuteczny wprowadzaæ w ¿ycie postanowienia instytucji
europejskich. Komisja Europejska ju¿ w fazie oceniaj¹cej stopieñ przygo-
towania Polski do integracji europejskiej, zaleci³a podnoszenie kwalifika-
cji urzêdników w sprawach europejskich i efektywnoœci zarz¹dzania
europejskiego, wypracowanie strategii szkolenia urzêdników oraz zapew-
nienie równego dostêpu obywateli do s³u¿by cywilnej45. Niew¹tpliwie no-
wym wyzwaniem dla Polski w ramach swobody przep³ywu pracowników
(za wyj¹tkiem ograniczenia odnoœnie stanowisk zwi¹zanych ze sprawo-
waniem w³adzy lub ochron¹ interesów pañstwa) jest sklasyfikowanie sta-
nowisk, zapewnienie wzajemnego uznania kwalifikacji i doœwiadczenia
zawodowego czy utworzenie porównywalnych p³ac i dokonania zmian
w systemie emerytalnym. W tym wzglêdzie pomocne mog¹ byæ m.in.
wnioski p³yn¹ce ze Wspólnej Metody Oceny, czyli instrumentu oceny ja-
koœci zarz¹dzania w administracji publicznej pañstw cz³onkowskich Unii
Europejskiej. Za³o¿enia projektu nowelizacji ustawy o s³u¿bie cywilnej
(2008 r.) dotycz¹ jawnego i równego dostêpu do stanowisk publicznych,
stworzenie spójnego systemu zarz¹dzania kadrami w s³u¿bie cywilnej
oraz dostawanie jej do standardów konstytucyjnych. Niew¹tpliwie zmiany
te jeszcze bardziej przybli¿¹ nasz polski model urzêdniczy do rozwi¹zañ
administracyjnych preferowanych w instytucjach Unii Europejskiej.
Summary
The civil services in Poland and EU institutions undergo similar processes. France
(at the time of the 3rd Republic) was the cradle of civil service, therefore the adminis-
trative systems of Western Europe (and others) have sought examples there. The Polish
model of civil service can be described as a mixed one, with the prevalence of regula-
tions typical of a career model. In the career model the state is the master that employs
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a servant. Similar solutions are applied in France, Germany and Austria. They have
been modified for the purpose of the specific functions which the civil service per-
forms in EU institutions (a so-called closed career model). In the position system, par-
ticular authority is granted the civil servant’s employer rather than the state as a whole.
A civil servant is employed in a particular position rather then in the civil service ‘in
general’. The stability of employment and guarantee of remuneration are lower. The
UK, Nordic countries and Italy apply solutions that are similar to this model.
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